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บทคัดย่อ
การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การ การสนับสนุน 
จากองค์การ และความยึดม่ันผูกพนัในงานกบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิท่ีดขีององค์การ และตวัพยากรณ์ร่วม 
ระหว่างวัฒนธรรมองค์การ การสนับสนุนจากองค์การ และความยึดมั่นผูกพันในงานกับพฤติกรรม 
การเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์การ กลุม่ตวัอย่างคอื พนกังานระดบัปฏิบติัการเจนเนอเรชัน่วายของธนาคารแห่งหนึง่ 
จ�านวน 265 คน  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถาม วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์
ส�าเร็จรูป สถิติที่ใช้ ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 
แบบเพียร์สัน และการวิเคราะห์การถดถอยพหูคูณแบบขั้นตอน ผลการวิจัยพบว่า วัฒนธรรมองค์การ 
การสนับสนุนจากองค์การ และความยึดมั่นผูกพันในงานของพนักงานระดับปฏิบัติการมีความสัมพันธ์ 
ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การอย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และความยึดมั่น 
ผูกพันในงาน และวัฒนธรรมองค์การด้านการรับผิดชอบต่อสังคมของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
สามารถพยากรณ์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การได้ร้อยละ 50.70
ค�ำส�ำคัญ:  วัฒนธรรมองค์การ การสนับสนุนจากองค์การ ความยึดมั่นผูกพันในงาน พฤติกรรมการ 
เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ เจนเนอเรชั่นวาย
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Abstract
The objectives of this research were to study: the relationship between the organizational 
culture, organizational support, work engagement and organizational citizenship behavior 
and the organizational culture, organizational support, work engagement can predict organizational 
citizenship behavior. Samples were 265 generation Y’s operational employees of the Bank. 
Data were collected by questionnaires and analyzed by application program of computer. 
Statistics used were percentage, mean, standard division, Pearson’s product moment correlation 
coefficient, and stepwise multiple regression analysis. Result showed that: organizational culture, 
organizational support, work engagement of operational employee were positively correlated 
with organizational citizenship behavior at 0.01 level of significantly; and work engagement 
and organizational culture of social responsibility of operational employees could jointly predict 
50.70 percent of organizational citizenship behavior.
Keywords: Organizational Culture, Organizational Support, Work Engagement, Organizational 
Citizenship Behavior and Generation Y
บทน�า





เพ่ือให้องค์การสามารถด�ารงอยู ่ต ่อไปได้ [1] 
การเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วนี้ เองท�าให้ช ่วง 
ร ะยะ เ วลาที่ ผ ่ านมาหลายองค ์ ก า รทั่ ว โ ลก 
ต้องประสบพบเจอกับพนักงานรุ ่นใหม่ที่เรียกว่า 
“เจนเนอเรชั่นวาย” หรือผู ้ที่เกิดระหว่าง ค.ศ. 
1978-1994 (พ.ศ. 2521-2537) [2] 
เนื่องจากประชากรกลุ่มนี้เป็นกลุ่มทรัพยากรบุคคล
รุ ่นใหม่ที่ก�าลังทยอยเข้าสู ่โลกของการท�างาน 
มากขึน้เรือ่ยๆ และก�าลงัเข้ามาทดแทนทรพัยากรบคุคล
อาวุโส [3] ซ่ึงเป็นที่รู้กันดีว่าคนรุ่นใหม่นี้มีลักษณะ
เป ็นตัวของตัวเองสูง มีความม่ันใจในตนเอง 
มีความคิดสร้างสรรค์ ไม่ยึดติดกับกรอบ ชอบเป็น
เจ้าของกิจการ และมีความช�านาญด้านเทคโนโลยี
สูงกว ่าคนเจนเนอเรชั่นอื่นๆ [4] แต ่ป ัญหา
ส่วนมากที่พบของกลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวายก็คือ 
มี ค ว ามอดทนต�่ า  ผู กพั นกั บองค ์ ก า รน ้ อย 
และมีอัตราความถีใ่นการเปลีย่นแปลงงานและลาออก 
สูง [5] ดังนั้นจึงส่งผลให้องค์การต่างๆ หันมาสนใจ
พัฒนากลยุทธ์เพื่อเก็บรักษาและบริหารพนักงาน
ในกลุ่มเจนเนอเรชั่นวายให้มีประสิทธิภาพมากที่สุด







ปฏิบัติเพื่อองค์การ ซึ่งท�าให ้องค ์การอยู ่รอด 






















































พฤติกรรมท่ีอยู ่นอกเหนือบทบาทหน้าท่ี เช ่น 
พฤติกรรมการช่วยเหลือ เป็นต้น [15] ดังนั้น 
จึงพบว่ามีงานวิจัยจ�านวนมากท่ีพบความสัมพันธ์


















ย่อมต้องมีธุรกิจธนาคารรวมอยู ่ด ้วย ธนาคาร 
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การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งถือเป็นปัจจัยหลัก 
ในการชี้ วัดว ่ าการด�า เนินธุ รกิจของธนาคาร 
จะประสบความส�าเร็จหรือล ้มเหลวและด ้วย 
ความที่เป็นองค์การรัฐวิสาหกิจขนาดใหญ่ ธนาคาร
จึงมีพนักงานจ�านวนมาก ซึ่งการที่มีคนท�างาน
จ�านวนมากในองค ์การย ่อมส ่งผลให ้ มีความ 
หลากหลายของช่วงวยัของพนกังานมากตามไปด้วย 
ท�าให้ปัญหาที่ธนาคารแห่งนี้ก�าลังประสบอยู่ใน 
















วำย หมายถึง กลุ่มคนซึ่งมีอายุตั้งแต่ 22-38 ปี 

















ชมุชน สงัคม และสิง่แวดล้อม ด้านทีส่อง การอุทศิตน 
เพื่อองค์การ หมายถึง การค�านึงถึงประโยชน์ 




การยืนหยัดในความถูกต้อง หมายถึง ซื่อสัตย์สุจริต 
ประพฤติตนอย่างมีจริยธรรม ยืนหยัดในความ 
ถูกต้อง โปร ่งใส ตรวจสอบได้ และส่งเสริม
การปฏิบัติที่มีคุณธรรม และด้านที่สี่ การมุ ่งสู ่





กำรสนบัสนนุจำกองค์กำร หมายถงึ การรบัรู้ 
หรือการตีความตามความรู ้สึกของพนักงาน 
ท่ีมีต่อองค์การในเรื่องของการได้รับความช่วยเหลือ 





ควำมยึดมัน่ผกูพนัในงำน หมายถงึ ความรูสึ้ก 
ของพนักงานที่มีการทุ ่มเทพลังกาย พลังใจ 
ให้กับการท�างานที่รับผิดชอบอย่างเต็มที่ ผูกพัน




ไม ่ ได ้ก� าหนดไว ้ว ่ า เป ็นหน ้าที่ที่ ต ้ องปฏิบัติ 
และไม่เกี่ยวข้องกับระบบการให้รางวัลอย่างเป็น
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การวิจัยครั้ งนี้ มี วัตถุประสงค ์ เพื่ อ ศึกษา








































เพื่อน าขอ้มูลที่ไดจ้ากการศกึษาในครัง้น้ีไปใช้เป็นแนวทางเพื่อให้ขอ้เสนอแนะต่อธนาคาร ส าหรบัการ






อายุตัง้แต่ 22-38 ปี (เกดิในช่วง พ.ศ. 2521-2537) ที่ปฏบิตังิานโดยไดบ้รรจุเป็นพนักงานประจ าในระดบัความ
เชีย่วชาญระดบั 1-7 สาขาส านกังานใหญ่ ใชก้ารค านวณขนาดตวัอย่างโดยใชส้ตูรค านวณของ Yamane อา้งองิใน 
สุชาต ิประสทิธิร์ฐัสนิธุ ์[26] ไดข้นาดกลุ่มตวัอย่างเท่ากบั 265 คน ทีร่ะดบัความเชื่อมัน่ 95% สดัส่วนความคลาด
เคลื่อนเท่ากบั 0.05 หลงัจากนัน้ผู้วจิยัได้ใชว้ธิกีารสุ่มตัวอย่างแบบชัน้ภูมติามสดัส่วน (Proportional Stratified 
































ส�าหรับการส ่งเสริม พัฒนา และด�ารงรักษา
วัฒนธรรมองค์การ การสนับสนุนจากองค์การ 
ความยึด ม่ันผูกพันในงาน เพื่ อ ให ้พนักงาน 
มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การต่อไป
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โดยใช้สูตรค�านวณของ Yamane อ้างอิงใน สุชาติ 
ประสิทธิ์รัฐสินธุ์ [26] ได้ขนาดกลุ่มตัวอย่างเท่ากับ 
265 คน ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% สัดส่วน
ความคลาดเคลือ่นเท่ากบั 0.05 หลงัจากนัน้ผูว้จิยั
ได้ใช้วิธีการสุ ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิตามสัดส่วน 
(Proportional Stratified Random Sampling) 
ตามกลุ่มงาน ทั้งหมด 10 กลุ่มงาน โดยค�านวณหา 
สัดส ่วนของกลุ ่ มตัวอย ่ างในแต ่ละกลุ ่ มงาน 
แล้วจงึท�าการสุม่ตวัอย่างแบบง่าย (Simple Random 
Sampling) เพื่อให้ได้กลุ่มตัวอย่างท่ีเป็นตัวแทน











1 121 41 6 98 33
2 159 53 7 35 12
3 39 13 8 25 8
4 66 22 9 51 17
5 102 34 10 96 32
เครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย
เครื่องมือที่ใช ้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลใน 
การวิจั ยครั้ ง น้ี  ประกอบด ้วยแบบสอบถาม 
จ�านวน 5 ส่วน ได้แก่ 
ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามปัจจัยส่วนบุคคล 
ประกอบด้วยค�าถามเกี่ยวกับเพศ อายุ ระดับการ
ศึกษา สถานภาพ และอายุงาน มีลักษณะค�าถาม
เป็นแบบเปิดให้เติมข้อความและแบบตรวจรายการ 
(Check List)
ส่วนที่ 2 แบบวัดวัฒนธรรมองค์การ ผู้วิจัย 
สร้างขึน้จากวัฒนธรรมองค์การของธนาคารแห่งหนึง่ 
มีลักษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating 
Scale) 5 ระดับ (เห็นด้วยมากที่สุด ถึง เห็นด้วย
น้อยท่ีสุด) มีจ�านวนข้อค�าถามทั้งหมด 40 ข้อ 
มีค่าความเชื่อมั่นโดยรวมทั้งฉบับเท่ากับ .984 
และมีค่าความเชื่อมั่นรายด้านทั้ง 4 ด้าน ดังนี้ 
ด้านแรก การรับผิดชอบต่อสังคม เท่ากับ .909 
ด้านที่สอง การอุทิศตนเพื่อองค์การ เท่ากับ 
.960 ด้านที่สาม การยืนหยัดในความถูกต้อง 
เท่ากับ .950 และด้านท่ีสี่ การมุ่งสู่ความเป็นเลิศ 
ในทุกด้าน เท่ากับ .968
ส่วนที่ 3 แบบวัดการสนับสนุนจากองค์การ 
ผู้วจิยัสร้างขึน้จากแนวคดิการสนบัสนนุจากองค์การ 
ของ Eisenberger.; et al. [23] มีลักษณะ 
เป็นมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (จริงที่สุด 
ถงึ ไม่จรงิท่ีสดุ) มจี�านวนข้อค�าถามท้ังหมด 27 ข้อ 
มีค่าความเชื่อมั่นโดยรวมทั้งฉบับเท่ากับ .964
ส่วนที่ 4 แบบวัดความยึดมั่นผูกพันในงาน 
ผู ้วิจัยแปลและพัฒนามาจากแนวคิดและแบบวัด
ความยึดมั่นผูกพันในงานของ Schaufeli and 
Bakker [24] มีลักษณะเป็นมาตราส่วนประมาณ
ค่า 5 ระดับ (เห็นด้วยมากที่สุด ถึง เห็นด้วย 
น้อยท่ีสุด) มีจ�านวนข้อค�าถามท้ังหมด 16 ข้อ 
มีค่าความเชื่อมั่นโดยรวมทั้งฉบับเท่ากับ .939
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ส่วนที่ 5 แบบวัดพฤติกรรมการเป็นสมาชิก 
ทีด่ขีององค์การ ผู้วิจยัสร้างขึน้จากแนวคดิพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของ Organ อ้างอิง
ใน Organ and Bateman [25] มีลักษณะเป็น
มาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (ปฏิบัติทุกคร้ัง 
ถึง ไม่เคยปฏิบัติเลย) มีจ�านวนข้อค�าถามทั้งหมด 
15 ข้อ มีค่าความเชื่อมั่นโดยรวมทั้งฉบับเท่ากับ 
.932
สถิติที่ใช้ในกำรวิเครำะห์ข้อมูล
สถติท่ีิใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉลีย่ (Mean) และส่วนเบีย่งเบน 
มาตรฐาน (Standard Deviation) ใช้ในการ
วิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 
ค่าสมัประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพยีร์สัน (Pearson’ s 
Product Moment Correlation Coeffient) 
ใช้เพือ่หาความสัมพนัธ์ระหว่างสองตวัแปรทีเ่ป็นอิสระ 
ต่อกัน และการวิเคราะห์การถดถอยพหูคูณแบบ 






ธนาคารแห่งหนึ่ง จ�านวน 265 คน เป็นเพศหญิง 
จ�านวน 157 คน (ร้อยละ 59.20) มีอายุอยู่ใน
ช่วง 22-38 ปี โดยมีอายุเฉลี่ยเท่ากับ 29 ปี 
5 เดือน มีการศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรี จ�านวน 
168 คน (ร้อยละ 63.40) มีสถานภาพโสด 
จ�านวน 206 คน (ร้อยละ 77.70) และมีอายุงาน
อยู่ในช่วง 3 ปีขึ้นไป จ�านวน 164 คน (ร้อยละ 
61.90) โดยมีอายุงานเฉลี่ยเท่ากับ 4 ปี 5 เดือน
การวิ เคราะห ์ค ่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ ์




ธนาคารแห่งหนึ่ง พบว่า วัฒนธรรมองค์การ 
โดยรวม และรายด้านทั้ง 4 ด้าน ได้แก่ ด้านแรก 
การรับผิดชอบต่อสังคม ด้านท่ีสอง การอุทิศตน
เพือ่องค์การ ด้านทีส่าม การยนืหยดัในความถกูต้อง 
และด้านที่สี่ การมุ ่งสู ่ความเป็นเลิศในทุกด้าน 
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์การอย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติ 
ที่ระดับ .01 (r = .495., 462, .437, .400 
และ .479 ตามล�าดับ) (ดังแสดงในตารางที่ 2)
การสนับสนุนจากองค์การมีความสัมพันธ์ทาง
บวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ




อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .709) 
(ดังแสดงในตารางที่ 2)
การศึกษาเพื่อหาตัวแปรร่วมในการพยากรณ์





โ ด ยก า รน� า ตั ว แป ร อิ ส ร ะ แต ่ ล ะ ตั ว แป รม า 
หาความสัมพันธ์ระหว่างกัน เพื่อดูว่าตัวแปรอิสระ
เหล่านั้นมีความสัมพันธ์กันสูงเกิน .75 หรือไม่ 
[27] ผลการศึกษาพบว่ามีตัวแปรอิสระ 2 คู่ ท่ีมี 




เพื่อองค ์การกับด ้านการมุ ่ งสู ่ความเป ็นเลิศ 
ในทุกด้าน (R=.791) (ดงัแสดงในตารางท่ี 2) ผูว้จิยั 
จึงต้องพิจารณาเลือกตัดตัวแปรอิสระที่มีความ
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ตำรำงที่ 3 การวิเคราะห์ถดถอยพหูคูณ เมื่อให้วัฒนธรรมองค์การ การสนับสนุนจากองค์การ 
และความยึดมั่นผูกพันในงานเป็นตัวแปรอิสระ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
เป็นตัวแปรตาม
ตัวแปรพยำกรณ์ B Std. Error Beta t p
ความยึดมั่นผูกพันในงาน .614 .049 .650 12.625 .000
วัฒนธรรมองค์การด้านการรับผิดชอบ 
ต่อสังคม .102 .048 .108 2.107 .036
ค่าคงที่ (Constant) = 1.196
R = .715 R2 =.511 R2
Adj






















พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ = 1.196 + .614 (ความยึดมั่นผูกพันในงาน) +.102  
(วัฒนธรรมองค์การด้านการรับผิดชอบต่อสังคม)














ที่ระดับ .01 ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ 
กล่าวคือเมื่อพนักงานมีระดับวัฒนธรรมองค์การ 
ท้ัง 4 ด ้านท่ีกล ่าวมาสูงขึ้น พฤติกรรมการ 
เป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การของพนักงานก็จะสูงขึ้น
180












ที่ธนาคารได้ก�าหนดขึ้นทั้ง 4 ด้าน ก็มีส่วนส�าคัญ
ที่ช ่วยสนับสนุนให้พนักงานได้มีการแสดงออก
ถึงพฤติกรรมที่ดีที่อยู ่นอกเหนือจากหน้าที่ที่ต้อง
ปฏิบัติอีกด้วย ดังเช่น ด้านการรับผิดชอบต่อสังคม 






ซื่อสัตย์สุจริต และด้านการมุ ่งสู ่ความเป็นเลิศ 
ในทุกด้าน จะมุ่งส่งเสริมให้พนักงานมีความเกรงใจ





















ของ Schmeling [28] Stamper and Van Dyne 
[29] และ Kidder [30] ที่พบว่าวัฒนธรรมองค์การ
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การ
สมมติฐำนที่ 2 การสนับสนุนจากองค์การ 
มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี 












































และดูแลรักษาที่ถูกต ้อง เมื่อพนักงานรับรู ้ได ้


















เพื่อนร่วมงาน [32] ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัย 





หาญบุญทรง และพวงเพชร ์ วัชรอยู ่  [16] 
ธรรมรัตน์ อยูพ่รต [14] Liu [17] Miao [18] Chiang 




















ส ่งผลให ้เกิดความรักและยึดมั่นผูกพันในงาน 
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สมาชิกที่ดีขององค์การออกมาด้วยการทุ่มเทเอาใจ
ใส่ในงาน เมื่องานที่ท�าเกิดปัญหาหรือมีอุปสรรค 
ก็จะไม่ย่อท้อ มีความอดทนอดกลั้น ทุ่มเทเอาใจใส่ 
รู ้จักน�าความคิดสร้างสรรค์มาช่วยให้การท�างาน
งานดีขึ้น เกิดแรงบันดาลใจที่จะท�างานให้ส�าเร็จ 




ก็จะเต็มใจช่วยเหลือโดยไม่ต ้องร ้องขอ [32] 
ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Babcock-Roberson 
and Strickland [35] Ariani [36] Mathumbu 
and Dodd [20] ที่พบว่าความยึดมั่นผูกพัน 
ในงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ


















ให ้ เกิดความรักและยึดม่ันผูกพันในงานท่ีท�า 
ซึ่งสอดคล้องกับที่ Schaufeli.; et al. [34] 

















ไม่ต้องร้องขอ ซึ่งสอดคล้องกับที่ Chughtai [37] 
ได้กล่าวไว้ว่า เมื่อพนักงานมีความยึดมั่นผูกพัน
ในงานก็จะรู ้สึกว ่างานที่ตนท�ามีความท้าทาย 
และเกดิความกระตอืรอืร้นในการท�างาน จงึท�าให้แสดง 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การออกมา 















ต ่ อสั งคมให ้ แก ่พนักงานผ ่ านทางกิ จกรรม 
หรือโครงการต่างๆ ที่องค์การจัดขึ้นอย่างสม�่าเสมอ 
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ทุก 6-9 เดือน เพื่อน�าผลตอบรับที่ได้มาใช้ในการ
ปรับปรุงแก้ไข และให้การช่วยเหลือพนักงานท่ีมี
ปัญหาในการปรับตัวให้เข้ากับวัฒนธรรมองค์การ 





















ของธนาคาร เพื่อสร้างเป็นทีมตัวแบบ (Team 
Model) ในการแสดงพฤติกรรม และเป็นตัวแทน
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พนักงานระดับปฏิบัติการเจนเนอเรชั่นวายได้มี 
ส่วนร่วมในการจดักจิกรรมความรบัผดิชอบต่อสงัคม 




เข้าประกวดเพื่อชิงรางวัล ซึ่งโครงการที่ผ ่าน 







เกิดการรับรู ้มากขึ้น ซึ่งอาจท�าได้โดย ข้อแรก- 
จัดให้มีศูนย ์พูดคุย รับฟัง และให้ค�าปรึกษา
ปัญหาในเรื่องต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นปัญหาเรื่องงาน 










































ประเภทธนาคาร เช่น ระบบราชการ ธุรกิจประเภท 
อุตสาหกรรม เป็นต้น เพื่อให้เกิดความหลากหลาย 
ของกลุ ่มตัวอย่างที่น�ามาศึกษาและเพื่อเปรียบ
เทียบผลว่าแตกต่างกันหรือไม่ หรืออาจท�าการ
ศึกษาเพิ่ ม เติมในตัวแปร อ่ืน ท่ีน ่ าจะมีผลต ่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ เช่น 
การบริหารคนเก ่ง (Talent Management) 
ความผาสุกทางจิตวิญญาณ การปรับตัวข ้าม
วัฒนธรรม เป ็นต ้น เพื่อให ้งานวิจัยมีความ
ครอบคลุมมากยิ่งขึ้น และสุดท้ายในเรื่องของ
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